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La presente investigación titulada “La gestión del talento humano y el desempeño laboral en 
la empresa Cencosud Retail S.A., Ate 2019”, tiene como objetivo general analizar la relación 
entre la gestión del talento humano con el desempeño laboral en la empresa Cencosud Retail 
S.A., Ate 2019. La investigación es de tipo aplicada, de diseño no experimental, de un nivel 
correlacional transversal y tiene un enfoque cuantitativo. Para la recolección de datos, se 
utilizó la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento, con una población de 
50 colaboradores y una muestra de tipo censal, la cual está conformada por toda población, 
siendo ellos a los que se les realizó el cuestionario. Para medir la confiabilidad del 
instrumento se utilizó la prueba estadística de Alfa de Cronbach, en el cual se obtuvo como 
resultado el general 0,890 de la primera variable 0,799 y de la segunda variable 0,852, es 
decir, el instrumento aplicado en la presente investigación fue altamente confiable y 
aplicable, en suma, la validez fue realizada mediante el juicio de expertos, respaldando así 
el instrumento.  
A su vez, la hipótesis planteada en la investigación fue determinada  por medio del 
coeficiente de correlación Spearman, dando como resultado 0,640 y de acuerdo al baremo 
de estimación indica que existe  una relación positiva moderada, además, el nivel de 
significancia hallado en la hipótesis general el valor sig. (Bilateral) fue de 0,000, siendo así 
menor al P = 0,05, por ende, se rechazó la hipótesis nula, por ello se acepta la alterna, la cual 
indica  que si existe relación entre la Gestión del talento humano con el desempeño laboral 
en la empresa Cencosud Retail S.A., Ate 2019.  












The present research entitled “Human talent management and work performance at 
Cencosud Retail SA, Ate 2019”, has as a general objective to analyze the relationship 
between human talent management and work performance at Cencosud Retail S.A, Ate 
2019. The research is of an applied type, non-experimental design, of a transversal 
correlational level and has a quantitative approach. For data collection, the survey was used 
as a technique and the questionnaire as an instrument, with a population of 50 collaborators 
and a sample of census type, which is made up of every population, being the ones to whom 
the questionnaire was made. To measure the reliability of the instrument, the Cronbach 
Alpha statistical test was used, which resulted in the general 0.890 of the first variable 0.799 
and the second variable 0.852, that is, the instrument applied in the present investigation was 
highly Reliable and applicable, in short, the validity was carried out through expert 
judgment, thus supporting the instrument. 
In turn, the hypothesis raised in the investigation was determined by means of the Spearman 
correlation coefficient, resulting in 0.640 and according to the estimation scale indicates that 
there is a moderate positive relationship, in addition, the level of significance found in the 
general hypothesis the sig value (Bilateral) was 0.000, thus being less than P = 0.05, 
therefore, the null hypothesis was rejected, so the alternate is accepted, which indicates that 
if there is a relationship between Human talent management and work performance in the 
company Cencosud Retail SA, Ate 2019. 








Actualmente en esta generación millenials de esta era digitalizada, la mayoría de las 
empresas globales tienen problemas en cuanto el talento humano, en primer lugar, en las 
convocatorias de los candidatos, no aplican un buen reclutamiento y selección al personal, 
así mismo, la falta de inducción que   cuando un colaborador es seleccionado y es integrado 
a formar parte al equipo, no ha recibido una capacitación correcta sobre las funciones de las 
tareas que requiere para el puesto. Del mismo modo, el escasez de una capacitación es el 
incertidumbre que causa el bajo rendimiento de cada talento humano, y estos factores 
negativos no es favorable para la productividad, para el cumplimiento de metas y para el 
crecimiento de las empresas globales. 
          A nivel Internacional Según una investigación de Harvard Management Update, 
redactado por (Gestión, 2019) “en aproximadamente el 85% de las empresas en Estados 
Unidos, la moral de los empleados disminuye bruscamente después de los primeros seis 
meses en el trabajo, y continúa deteriorándose durante los años posteriores […] de un 
personal no comprometido, poco moral.” Estados Unidos es el País que tiene más poder en 
la riqueza económica y en el desarrollo tecnológico, pero a pesar de ser una potencia en el 
mundo empresarial, está por debajo en el talento humano porque no tiene la habilidad 
suficiente para incrementar la motivación a sus colaboradores, y esto obviamente afecta en 
la producción de la empresa con el bajo rendimiento del capital humano será complicado 
para llegar a la meta establecida. 
          A nivel nacional Según ManpowerGroup redactado por (Gestión, 2019) “El 54% de 
las organizaciones en el Perú tienen la gran debilidad en remplazar los puestos de vacantes, 
las empresas de fábrica, transportista y comerciales son las más perjudicadas hasta el 
momento,   por la falta de preparación y conocimiento de los profesionales y la poca 
capacitaciones empresariales. En el Perú las empresas exitosas que tiene la mayor 
participación en el mercado tienen la dificultad para cubrir los puestos que una organización 
busca al personal con un perfil idóneo para formar parte del equipo, esto va depender de los 
gerentes de recurso humano de la manera como reclutan al candidato, talentos sobran en 
nuestro país, pero hay un factor muy importante es la falta de la estrategia en capacitar, 
entrenar a los trabajadores, de esta manera pueden cubrir el puesto. El personal requiere tener 
una capacitación continua por el mismo de los avances tecnológicos que cada día se ven 
2 
 
cosas nuevas y el colaborador tiene que estar actualizadas de las informaciones para tener 
un buen rendimiento laboral. 
        En el ámbito local, Cencosud Retail S.A, es una empresa comercial de compra y venta 
de abarrotes, su misión es ofrecer productos y servicios de calidad, por el cual en esta 
oportunidad me enfoco en el estudio de la planta de logística, donde su mayor 
responsabilidad   es recepcionar las mercaderías para luego ser distribuido los productos de 
una manera eficiente a diferentes supermercado de Wong y Metro. Se sabe que el eje 
principal en una organización es el talento humano, gracias a las habilidades de cada 
colaborador, hace que la empresa tenga el éxito en el mundo empresarial. Cencosud 
actualmente tiene el monopolio en el mercado, así como es una empresa enorme también 
tiene ciertos debilidades en el talento humano, en primer lugar en la provisión de personal 
cuando el colaborador ingresa a formar ser parte al equipo no ha recibido una inducción 
sobre los proceso de la operación, así mismo, el escasez de la comunicación entre el gerente 
de logística con los jefes de la planta, así mismo, el escasez de acercamiento y comunicación 
del gerente con los colaboradores, finalmente hay ciertos insatisfecho con el 90% de los 
colaboradores en la remuneración del sueldo básico que muy difícil suele incrementar el 
salario así por más que  el colaborador ya lleva años laborando en la empresa, la falta del 
incentivo al trabajador eficaz e eficiente, la alta rotación de personales, la contratación de 
personal a un plazo fijo de seis meses no un contrato indefinido. 
       En el centro de distribución logística de Cencosud los jefes de la planta solo se mentaliza 
en la productividad del día, pero se olvidan de un detalle muy importante de la forma como 
motivar al colaborador para que rinde más y sea eficaz en sus actividades rutinarias,   para 
dar solución a esta problemática del interior de la empresa, primeramente recordar siempre 
que se está administrando personas mas no robots, por el cual el talento humano requiere 
mucha motivación, valorar los esfuerzos de cada colaborador, así mismo, brindarles 
seguridad, hacerle sentir que son líderes en el grupo y por último tiene que haber  un buen 
clima laboral, de esta manera los colaboradores    se sentirán  importantes, seguros y 
satisfechos al laborar en sus respectivas áreas de trabajo, y estos proceso estratégicos va 
generar el incremente de la productividad del día y utilidades anuales de las ganancias netas 
en la empresa. Luego de haber redactado la realidad problemática con los tres aspectos, a 
continuación paso a detallar los trabajos previos de los antecedentes internacionales que se 
escogió cinco autores con el mismo enfoque y metodología desarrollada en su investigación. 
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Ramos (2014) en su tesis La gestión del talento humano y el desempeño laboral en 
la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Pastaza,  presentada en la Universidad 
Regional Autónoma de los Andes. Ecuador. El objetivo de investigación fue diseñar un 
proceso de gestión del talento humano, que permita desarrollar el desempeño laboral en las 
actividades financieras, contribuyendo a la competitividad financiera y sus socios. La 
metodología empleada fue diseño no experimental, transversal o transaccional, de nivel 
correlacional, tipo aplicada, el enfoque cuantitativo, con una población de 80 trabajadores. 
El estudio concluye: que el nivel de sig. es 0.000 con una correlación positiva moderada R= 
0.620 para ambas variables del análisis realizado a la Cooperativa de Ahorro y Crédito 
Educadores de Pastaza, nos ha permitido conocer la importancia que tiene un Sistema de 
Gestión de Talento Humano dentro de una organización ya que contribuye a mejorar la 
calidad de los procesos en todas las áreas de finanza. 
 
Espín  y Carrión (2015) en su investigación Gestión del talento humano orientado al 
alto desempeño de los servidores públicos, presentada en la Escuela Superior Politécnica de 
Chimborazo. Ecuador, el objetivo de investigación fue es establecer las características de la 
gerencia del talento humano en el sector público y las razones que impiden o limitan su 
capacidad de acción sobre la gestión humana de las entidades públicas de la República del 
Ecuador, en su estudio de investigación la metodología aplicada, diseño no experimental, 
nivel correlacional, enfoque cuantitativo. Por lo tanto se concluyó que el nivel de sig. es 
0.000 con una correlación positiva moderada R= 0.580 entre ambas variables, la cual que la 
gerencia de talento humano requiere una transformación cultural, que le permita definir 
estrategias enfocadas en las personas, a fin de que propendan por el desarrollo de sus talentos 
y habilidades personales, lo que implica cambiar modelos mentales, operativos y 
estratégicos.  
Mazariegos (2015) en su investigación titulado Motivación y desempeño laboral 
previo a conferírselo el título de psicología de industria/organizacional en el grado 
académico de licenciada en la Universidad Rafael Landívar, Guatemala, tuvo como objetivo 
general implementar un proceso adecuado y necesario de talleres y capacitaciones para 
aumentar la motivación para el personal administrativo de la empresa. Utilizó como 
metodología en cuanto al nivel de estudio correlacional, aplicada y de enfoque cuantitativo 
y de diseño no experimental. Usó como instrumentos de estudio la encuesta, la entrevista 
entre otros. Tuvo como población de estudio 34 colaboradores. Por lo cual se concluyó que 
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el nivel de sig. es 0.000 con una correlación positiva baja R= 0.460 para ambas variables que 
la motivación influye en el desempeño laboral del personal administrativo de la empresa de 
alimentos de la zona 1 de la ciudad de Quetzaltenago.  
Cancinos (2015) en su proyecto de pregrado titulado, La selección de personal y 
desempeño labora Universidad Rafael Landívar de Quetzaltenango, Guatemala 2015, el 
objetivo principal fue estudiar relación personal en la Universidad Rafael Landívar de 
Quetzaltenango Guatemala 2015, en su estudio de La investigación es aplicada de diseño no 
experimental, de nivel correlacional, con el enfoque cuantitativo, con  el cuestionario (escala 
de Likert) fue el instrumento utilizado para recolectar información. En la investigación la 
muestra fueron 36 trabajadores, por lo cual concluyó  que el nivel de sig. es 0.001 con una 
correlación positiva baja R=0.451 para ambas variables en la investigación de la variable 
selección de personal se encuentra con 23,21% de los trabajadores encuestados en el nivel 
alto, seguido en el desempeño laboral con el  17,11% de los trabajadores encuestados que se 
ubican en el nivel muy bajo, por el cual no existe una relación de ambas variables.  
Espaderos (2016) en su estudio Relación entre desempeño y satisfacción laboral en 
el departamento de dirección financiera de la Municipalidad de Santa Lucía 
Cotzumalguapa. Tesis de grado presentada en la Universidad Rafael Landívar. Guatemala, 
el objetivo de investigación fue identificar si existe relación entre satisfacción y desempeño 
laboral en el departamento de dirección financiera de la Municipalidad de Santa Lucia, en 
un estudio de investigación, el diseño  no experimental, de tipo aplicada, con el nivel 
correlacional, con el enfoque cuantitativo,  por la relación que se establece entre las dos 
variables de estudio. Por lo tanto se concluyó que el nivel de sig. es 0.000 con una correlación 
positiva moderada R=0.670 que Los colaboradores de la dirección financiera, manifestaron 
que  existe relación entre satisfacción y desempeño laboral, ya que poseen un nivel bueno  
la cual conlleva que los empleados cumplen con los requisitos del trabajo y manifiesten 
eficiencia, eficacia o proactividad. A continuación paso a detallar los antecedentes 
nacionales que se escogió cinco autores. 
Pérez (2016) en su estudio condiciones laborales y desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa Mcdonald’s – Independencia, 2016 planteó el objetivo en 
determinar si las condiciones laborales se relacionan con el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa McDonald’s, Independencia.  En un estudio del método: 
Hipotético deductivo, con el diseño de investigación: no experimental, el tipo de 
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investigación: es Aplicada, con el nivel de investigación: Descriptivo correlacional, con el 
enfoque cuantitativa se aplicó en una población de 72 colaboradores, con una alfa de 
cronbach  ,906 por lo cual concluye  que el nivel sig. es 0.000 que existe correlación positiva 
moderada R= 0.672 entre las condiciones laborales y desempeño laboral del personal que 
labora en McDonald’s, Independencia, en donde el 43.3% le es indiferente a las condiciones 
laborales por lo que el desempeño laboral es regular, mientras que el 23.3% está satisfecho 
con las condiciones laborales y tienen un alto desempeño laboral.  
Núñez (2017) en su estudio El clima organizacional y la relación con el desempeño 
laboral de los colaboradores de la municipalidad distrital de los olivos, 2017, planteó el 
objetivo en determinar la relación entre el Clima Organizacional y el Desempeño Laboral, 
en un estudio de  tipo de investigación: Aplicada, nivel de investigación: Descriptiva-
correlacional, diseño de investigación: No experimental, con una población de 86 
colaboradores, con una muestra: no probabilística censal se aplica 100% a la población, 
como instrumento se utilizó el cuestionario, con una  alfa de cronbach ,800 con N de 
elementos 11, por lo cual concluye que que el nivel sig. es 0.000, la cual existe  una 
correlación positiva moderada de R=0.549 del clima organizacional y desempeño laboral.  
           Rodríguez (2018) en su estudio Gestión del talento humano y evaluación del 
desempeño en los colaboradores de la empresa Phosting Perú, Huaraz-2018, diseñó el 
objetivo en Determinar la relación entre la gestión del talento humano y la evaluación del 
desempeño en los colaboradores de la empresa PHOSTING PERÚ. En un estudio de nivel 
de investigación es  correlacional, en el diseño de investigación es no experimental, en el 
tipo de investigación es aplicada, con el enfoque cuantitativa con una población de 30 
colaboradores, obteniendo con el óptimo resultado de alfa de cronbach de 0.836, por lo cual  
concluyó   que permitió verificar y consecuentemente aceptar la hipótesis de investigación 
planteada: con el nivel sig. de 0.00 la cual afirma que existe correlación positiva baja 
R=0.481 entre la gestión del talento humano y evaluación del desempeño en lo colaboradores 
de la empresa PHOSTING PERÚ, de Huaraz. 
            Morales (2018) en su estudio La gestión del talento humano y su influencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de Bernal Sechura, 
2018, planteó el objetivo en analizar La gestión del talento humano y su influencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de Bernal – Sechura, En 
su estudio de tipo de investigación es aplicada, en su nivel de investigación es correlacional, 
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en el diseño de investigación es no experimental, con el enfoque cuantitativo, con una 
población de 62 trabajadores con el óptimo resultado de alfa de cronbach de 0.863. Por lo 
cual concluyó que el nivel sig. es 0.002 la cual si existe una correlación positiva moderada 
R=652 entre gestión del talento humano y desempeño laboral. A medida que exista una 
gestión eficiente, mejor será el desempeño laboral de los trabajadores. 
            López (2018) en su estudio La Gestión por Competencias y su Relación con el 
Desempeño Laboral en la Municipalidad Provincial de Carhuaz-2018, planteó el objetivo 
en Determinar la relación que existe entre gestión por competencias y el desempeño laboral 
de la Municipalidad Provincial de Carhuaz, en su estudio de tipo de investigación es 
aplicada, su nivel de investigación es correlacional, con un enfoque cuantitativa, con una 
población de 168 trabajadores con una muestra de 52 trabajadores, con un resultado de alfa 
de cronbach  óptimo  de 0.865. Por lo cual se concluye que el nivel sig. es 0.001 la cual 
existe correlación positiva baja R=474 de la Gestión por competencias con el desempeño 
laboral que se encuentra con un nivel alto,   De haber concluido con los antecedentes, a 
continuación empiezo a detallar las teorías relacionadas al tema de la primera variable la 
gestión del talento humano, se inició con un breve concepto o definiciones de la primera 
variable. 
Actualmente en este mundo tecnológico, la inteligencia del hombre ha avanzado de 
una manera drástica, con el arte de su creatividad y estrategias logra cumplir ciertos 
objetivos, sin embargo según  Jones y George (2014) afirman que: la gestión del talento 
humano incluye todas las actividades que los administradores organizan para encantar y 
retener a los colaboradores, así como para asegurar de que su gran desempeño de cada 
trabajador marcha por un nivel muy elevado del conocimiento, de esta manera le permite 
lograr ciertas metas y objetivos trazadas por la organización, de forma similar estas tareas 
que suplen al sistema de la gestión está dada por cinco factores importantes del talento 
humano. En primer lugar, está el reclutamiento, en segundo lugar, la selección, luego la 
capacitación y el desarrollo, así mismo la evaluación y el feedback y finalmente los sueldos 
y prestaciones.   
En estos tiempos el talento de cada individuo que se desenvuelve en el campo laboral, 
es un arte de competencias y conocimientos que puede ser demostrada en una organización, 
sin embargo según Hellriegel, Susan, Jackson, Slocum y John (2017) afirman que: ARH se 
refiere a la ideología, estrategias y habilidades que utiliza una compañía para intervenir en 
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el comportamiento de los colaboradores que forman ser parte en ella. Así mismo, estas 
actividades guardan una relación con la planeación, contratación, enseñanza, desarrollo, 
evaluación, finalmente la compensación por el desempeño. Cuando se menciona el talento 
humano, nos referimos al conocimiento, habilidad, actitud y valores de cada uno de los 
colaboradores, que son capaces de demostrar en el campo laboral, una vez que el trabajador 
forma ser parte en la empresa, los líderes encargados especialista en talento humano, tienen 
la obligación en capacitarles, brindarles todas las informaciones y estrategias de como es el 
proceso del trabajo; de esta manera el colaborador ya capacitado obtiene  toda la información 
que  le permite desempeñarse en sus puesto o área de trabajo. Obviamente, la organización 
tiene el derecho en evaluarlo sobre su rendimiento laboral. 
En sus comienzos la habilidad humana se define como una cualidad y sabiduría que 
cada persona  descubre mediante los valores y la rutina diaria, sin embargo según Trujillo, 
Silvera, Giraldo y Palma (2018) afirman que: En sus inicios el talento humano fue teorizado 
a base de la información de competencias, conocimientos, habilidades, experiencia, 
conexiones que los individuos obtienen a través de la educación y experiencia. La habilidad 
es una herramienta personal que abarca mucho al perfil del colaborador que es capaz de ser 
demostrada en el campo laboral, mediante sus conocimientos sus aportaciones de ideas 
ayuda a la empresa en lograr los éxitos.  
En esta nueva generación del milenio de la era digitalizada, las personas están 
actualizadas de los avances tecnológicos, prestan sus servicios con un fin de lucro que sus 
esfuerzos generen un valor monetaria, Sin embargo según Fleitas (2013) expone que la 
gestión del talento humano son personas idóneos enfocados con un fin de lucro, Esos 
colaboradores que laboran son los que obtienen la mano de obra, mentalizados en las   
competencias existentes en el centro de trabajo. De forma similar, son afortunados en portar 
las herramientas modernas e incrementar los conocimientos en esta era digitalizada del 
nuevo milenio. Así mismo Los colaboradores que aportan lluvias de ideas muy estratégicas 
son factores importantes para la mejora de una organización. 
Actualmente la palabra talento está de moda, al escuchar directamente nos enfocamos 
en las habilidades y cualidades de cada persona, poniéndoles en práctica se puede 
transformar en el conocimiento eficiente para la empresa, Sin embargo según Vargas (2018) 
afirma que cuando se menciona la habilidad nos mentalizamos en las cualidades de cada 
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individuo obtenidas desde el nacimiento, que es muy distinta a la noción por el cual al 
desarrollarla o también al poner en práctica se convierte en la fortalezas en seguida  las 
oportunidades. Así mismo los criterios de cada individuo suma un papel muy importante 
para el aporte a la empresa, hay pocas organizaciones que disponen a sus personales en el 
puesto indicado. 
Según Munch (2014) en su libro expone el talento humano está enfocado en los 
cuatro procesos muy importantes, en primer lugar, está en reclutar al personal, en el segundo 
lugar, esta seleccionar al personal idóneo, luego entrenar con una capacitación, finalmente 
dirigir al colaborador con un solo idea  en lograr las metas y objetivos trazadas por la misma 
organización, así mismo, no debe faltar la motivación al personal esto permite  incrementar 
su satisfacción y conocimiento de cada colaborador que forma parte en la empresa, de esta 
manera, en el camino ayuda en evitar  los márgenes de errores si lo hay, buscar una solución 
de inmediata  para la mejora continua organizacional. 
Según Gavagnin y Osvaldo (2012) en su libro exponen que en la actualidad las 
idoneidades de la habilidad humana dentro de una organización, es formar su talento y 
conocimiento para lograr el éxito y obtener los resultados así como para retener las 
capacidades del personal idóneo en el tiempo determinado. Así mismo cuando el talento 
humano demuestra su conocimiento, habilidad y experiencia en una organización, suma ser 
un personal importante para la empresa, mediante sus desempeños y cualidades será un 
factor positivo para llevar al éxito a la compañía.  
Según Ramírez, Texis y Aguilar (2014) en su libro exponen que el capital humano 
se ha definido como el impulso, fuerza y eficacia de las personas, impulsando sus 
conocimientos ópticas e intelectuales para incrementar el índice de la productividad. Por lo 
cual cuando se habla del talento humano nos referimos a la fuerza y el conocimiento de las 
personas, impactada a sus habilidades físicas y mentales, para desempeñarse en su puesto de 
trabajo, de esta manera de mostrar resultados de la productividad que toda empresa quiere 
tenerla para el crecimiento y desarrollo. A continuación paso a redactar sobre los elementos 
que le corresponde de las definiciones de la primera variable 
Según Jones y George (2014) en su libro exponen que “los gerentes utilizan el 
reclutamiento y selección, primer componente en el talento humano, para atraer y contratar 
a los nuevos candidatos que tienen el perfil perfecto para cubrir el puesto diseñado por la 
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empresa, de esta manera, ayudan a lograr los objetivos y alcanzar las metas. Así mismo los 
líderes especialistas en talento humano, como primera herramienta en la gestión utilizan el 
reclutamiento y selección al personal, para contratar a nuevos empleados que son capaces 
de cubrir el puesto, que la empresa busca tener con el perfil idóneo diseñado para su gran 
desempeño del colaborador. 
En esta generación del Milenio, los trabajadores están muy enfocados en la 
tecnología y en la era de digitalización, para ello la capacitación tienen que haber continua, 
esto permite desarrollar sus habilidades del trabajador, sin embargo según Jones y George 
(2014) afirman que los líderes especialista en el talento humano aplican como segunda 
estrategia utilizan la capacitación y el desarrollo, de esta manera asegurarse de que los 
colaboradores que forman parte en la organización desarrollen sus conocimientos y 
habilidades que les facilite en desenvolverse en sus puesto de trabajo de una manera eficiente 
y eficaz en el momento y en el futuro. 
Según Jones y George (2014) en su libro exponen el tercer elemento la evaluación y 
el feedback, los trabajadores evaluados por una feedback eficaz, este factor importante le 
facilitan conocer más al gerente sobre el desempeño de la misma manera, permite detectar 
la fortaleza y la debilidad de cada colaborador. La herramienta de la evaluación brinda a los 
líderes en tener más informaciones necesarias de esta manera tomar una buena decisión 
basado en la capacitación y motivación a los colaboradores, de tal forma mediante la 
evaluación el gerente puede saber en qué nivel de capacidad y rendimiento se encuentra el 
miembro que forma parte en la organización.  
Según Jones y George (2014) afirman el cuarto elemento del talento humano los 
sueldos de los colaboradores La habilidad, el conocimiento y la actitud de las personas son 
las cualidades que deben ser reconocidos y premiados por los empleadores; esta motivación 
permite al trabajador sentirse satisfecho en el campo laboral. Así mismo la manera más 
eficiente de motivar a los trabajadores es reconociendo sus méritos de trabajo, premiarle con 
un pago extra aparte de su sueldo mensual, este detalle incrementa su moral de cada 
colaborador, de la forma similar, lo hace sentir importante, proactivo y líder en una empresa. 
Luego de haber concluido con la definición de la primera variable, a continuación paso a 
detallar la primera dimensión del talento humano que es provisión de personal  
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La admisión de personal son estrategias empresariales que consiste en involucrar 
nuevos talentos a la organización, de forma similar, los colaboradores que van iniciar los 
procesos laborales están dispuesto en demostrar sus cualidades para una buena actividad de 
la empresa, con el fin propósito de lograr ciertos objetivos trazados por la compañía. 
Chiavenato (2011) afirma “Los procesos de provisión son los ingresos de nuevos 
colaboradores a la organización. Se trata de facilitar a la empresa con el talento necesario 
para el buen funcionamiento en el puesto de trabajo. De la misma forma, la integración de 
personal que ya forman parte de la empresa se trata en buscar los talentos, las habilidades 
para un buen funcionamiento y desempeño que podrían sorprender en sus respectivas áreas 
de trabajo, esto es un factor positivo para el desarrollo, crecimiento y una mejora continuo 
para obtener el índice de los resultados de la productividad. 
Según Koontz y Weihrich (2013) afirman que  cuando  ingresan las personas para 
formar ser parte de una organización, son talentos que están enfocados con una sola idea en 
marcar la diferencia, de forma similar, en cubrir los puestos diseñadas especialmente para 
los colaboradores idóneos, que están dispuesto a demostrar sus habilidades y conocimientos. 
Así mismo, la integración de personal que ya pasa a formar ser parte de la empresa es cubrir 
los puestos vacíos que está disponible para cualquier talento humano que consiste en 
desenvolver sus habilidades y conocimientos en el campo laboral, de esta manera, las 
personas nuevos ingresan a laborar con un actitud positivo y mucho compromiso en sus 
respectivos áreas de trabajo. De haber concluido con la primera dimensión, a continuación 
paso a detallar la segunda dimensión la comunicación de la primera variable    
Compartir ideas, sentimientos, planes y anhelos es lo más placentero que podría 
existir en la vida rutinaria, porque gracias a los canales de información nos permitirán lograr 
ciertos objetivos y metas ya sea a corto o largo plazo, sin embargo, según Jones y George 
(2014) afirman que comunicándose de dos a más personas compartirán informaciones, 
sentimientos de esta manera llegar a un sentido común. Por lo tanto cuando la comunicación 
se distorsiona ya sea por los ruidos, por los diferentes tipos de idiomas y no logran entender, 
entonces las informaciones de los canales de transmisión no han sido tan efectivas como 
para lograr el éxito, en poscas palabras no existió tampoco fluyo la comunicación dentro la 
organización y esto es un factor negativo para llegar a la meta establecida por la empresa.  
Imaginemos que en una organización hay escasez de comunicación, los 
colaboradores al momento de iniciar las operaciones tienen pocas informaciones del 
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conocimiento en los proceso del trabajo, obviamente, sin estas informaciones la empresa no 
producirá al 100% de forma similar, los trabajadores tampoco tendrán un buen rendimiento 
laboral, porque la comunicación no está fluyendo dentro de la planta, sin embargo según 
Chiavenato (2011) afirma que Mantenerse comunicado es muy importante para compartir 
informaciones, ideas, hechos y valores de una persona que nos referimos de un (emisor) es 
quien origina y produce las informaciones que tienen la capacidad de comunicar hacia otra 
persona, nos referimos al (receptor) es el quien recibe, interpreta y responde las 
informaciones, mediante este proceso se puede compartir sentimientos y estrategias en una 
organización.  
Según Madero y Gómez (2016) afirman Sentirse muy satisfecho en cualquier lugar 
ayuda a los colaboradores a incrementar su grado de moral de motivación, así mismo ayuda 
a tener la confianza propia  en ser muy comprometido con la organización, y esto es un plus 
muy importante que ayuda en logar con eficaz ciertos  objetivos trazados por la empresa, de 
igual forma, el diálogo entre colegas de trabajo, compartiendo ideas, sentimientos y 
conocimientos, son factores importantes para mejorar el buen clima en el ambiente  laboral, 
de esta manera, los colaboradores se sienten satisfechos en la empresa. 
Los avances tecnológicos acompañado con el marketing digital, las redes sociales, el 
whatsaap, el instragram, favorece a la comunicación cumpliendo el rol más importante en 
fluir las informaciones en todo el mundo entero. Carrillo y Duran (2016) afirman la gestión 
de la información ha ocurrido ser una estrategia muy importante para el marketing, se 
observa las informaciones publicitarias relacionadas en el negocio, una labor periodística, a 
ser estratégica. Las organizaciones de hoy no demandan exclusivamente profesionales de la 
comunicación, cuando la información es eficaz en cualquier tipo organización, se logra 
eficientemente transmitir las ideas hacia la otra persona, lo que buscan, anhelan hacia donde 
quieren llegar, que se debe hacer para lograr el éxito propuesto. De haber concluido con la 
segunda dimensión, a continuación paso a detallar la tercera dimensión la compensación  
Según Hellriegel et al. (2017) afirman que actualmente a la compensación se le 
denomina con dos aspectos fundamentales la monetaria económica están incluida los 
sueldos, las bonificaciones, los incentivos y las comisiones, así mismo están las prestaciones 
como el seguro de vida, el seguro médico y   no monetaria están los premio, el 
reconocimiento y la línea de carrera. Así mismo, los colaboradores que forman parte en la 
empresa que prestan las ocho horas de servicio laboral, brindan sus esfuerzos ya sea en 
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físicos o mental con una finalidad der ser pagado por su gran rendimiento y desempeño que 
obtuvieron en sus puesto de trabajo, no obstante tiene que ver mucho con la calidad de 
personal que tiene la empresa, si el personal es eficiente obviamente tiene que ser reconocido 
el colaborador por sus logros y esfuerzos. 
Según Madero y Gómez (2016) afirma que actualmente las compensaciones está 
dado por dos aspectos importantes, el primero es el monetario dentro de ello está incluido 
los incentivos, los bonos, las comisiones, los sueldos mensuales, así mismo también están 
las prestaciones o beneficios, los seguros de vida, seguros médico y las prestaciones por el 
nacimiento del hijo. En segundo lugar, está la compensación del tipo no monetaria dentro de 
ella está incluidos las recompensas al empleado, los premios al trabajador, el reconocimiento 
y finalmente la gratificación que no tiene vínculo con la economía. De haber concluido con 
las tres dimensiones de la primera variable, a continuación paso a detallar los indicadores 
que corresponde al variable uno del talento humano. 
a) Reclutamiento  
Según Jones y George (2014) en su libro exponen antes de reclutar a los empleados, 
los gerentes deben realizar las actividades en planear y analizar el puesto diseñado que busca 
la empresa al candidato con el perfil idóneo. Así mismo, el reclutamiento es un proceso 
aplicado con el fin propósito de encantar a los ciertos números de candidatos para el puesto 
indicado en una empresa. De tal modo, nos indica como una sugerencia para que salga una 
óptima resultado eficaz, que los gerentes especializados en el talento humano antes de 
reclutar deben de usar las estrategias de planificar y analizar el puesto indicado. 
Según García y Marín (2016) afirman que los gerentes especializados en el recurso 
humano tienen la visión perfecta para elegir a los candidatos al personal idóneo que cumple 
ciertos requisitos para formar ser parte de la empresa. Así mismo, los administradores de 
esta generación del nuevo milenio son expertos en atraer candidatos, con los avances 
tecnológico de hoy, con el sistema actualizada del polígrafo busca llegar a conocer sobre el 
comportamiento y la actitud del personal. 
b) Selección  
Según Jones y George (2014) afirman: Los profesionales especializados en el área 
de recurso humano tienen el conocimiento perfecto en planear, determinar los vacantes de 
los puestos laborales, una vez que están los espacios del área, se busca seleccionar a un 
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personal idóneo que cumple los ciertos requisitos con el perfil perfecto, de esta manera el 
trabajador se desempeña con satisfacción en su puesto indicado. Así mismo la selección de 
los candidatos en el talento humano es un paso mediante esta estrategia a una organización 
le facilita en elegir a la persona indicada  llenos de conocimiento y habilidades para 
demostrar en su gran desempeño en el puesto de trabajo para un buen desarrollo y 
crecimiento de la empresa. 
c) Capacitación y desarrollo 
Según Jones y George (2014) afirman para obtener un buen resultado en el 
desempeño de sus colaboradores, las organizaciones tienen que brindar la capacitación 
continua actualizando de las informaciones tecnológicas que cada día van mejorando, 
entonces la empresa tiene que pensar en dar una buena inducción en entrenar sobre el 
conocimiento, la actitud y la habilidad de su colaborador. Así mismo la capacitación de 
alguna otra manera es muy importante para alimentar y actualizarse de los conocimientos 
modernas, de esta manera incrementar el aprendizaje, las estrategias de los procesos de la 
manera de trabajar, esto es un plus importante para el desempeño en sus respectivos áreas 
de trabajo. a continuación paso a detallar los indicadores de compensación laboral 
a) Remuneración 
Según Pérez y Merino (2012) en su libro exponen que el sueldo es parte del beneficio 
que recibe el personal operario o profesional administrativo por el servicio contratada. Así 
mismo los trabajadores que forman parte en la empresa que tienen la voluntad en aportar 
nuevas ideas, prestando sus esfuerzos ya sea en físicos o mentalmente, con un propósito o 
finalidad der ser pagado por su gran rendimiento y desempeño que obtuvieron en sus puesto 
de trabajo, no obstante tiene que ver mucho con la calidad de personal que tiene la empresa, 
si el personal es eficiente obviamente tiene que ser reconocido por sus logros. 
b) incentivos 
Según Tena y Sánchez (2018) en su artículo exponen “El principal (o uno de los 
principales) estímulos para trabajar […]. El trabajo también ofrece (o puede ofrecer en 
algunos casos más o menos numerosos) otros beneficios adicionales a los trabajadores como 
pueden ser estima, autoestima o autorrealización” (p.265).   
Los bonos, los incentivos son estímulos para que los colaboradores se desempeñan 
al 100% en sus puesto de trabajo, de esta manera la empresa ve los resultados de la 
productividad, a cuanto más eficiente es el trabajador los bonos de los pagos variables de ser 
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mas, por lo cual esto sería como un beneficio muy importante para el colaborador porque 
está reconociendo sus esfuerzo y el compromiso de trabajo. De haber concluido con el marco 
teórico de la primera, a continuación paso a redactar las teorías de la segunda variable sobre 
el desempeño laboral. 
Actualmente el desempeño es una de las funciones más importante que abarca la 
mayor parte en el recurso humano, donde el personal es capaz en demostrar sus talentos, 
actitudes y sus conocimientos con un fin propósito de aportar nuevas ideas en lograr ciertas 
metas. Sin embargo según Snell y Bohlander (2015) afirman “La gestión del desempeño es 
el paso por el cual se ingenia el clima de trabajo en el que los colaboradores logran 
desenvolverse al superior de sus habilidades para cumplir ciertas metas trazadas por la 
empresa. Así mismo, La satisfacción y un buen ambiente laboral es lo principal para obtener 
el índice de la productividad diaria.   
Valorar  y reconocer las habilidades de cada colaborador es una de las estrategias 
principal para motivar e incentivar al  trabajador, de esta manera ellos se sentirán halagados 
por sí mismo y se mentalizaran que su desempeño es  un plus importante para la 
productividad de la empresa, sin embargo,  según Chiavenato (2011) menciona que: cuando 
se habla del desempeño se enfoca en los méritos de manera cómo se desenvuelve cada 
colaborador en sus respectivo puesto de trabajo, de tal forma el personal pasa al proceso de 
evaluación sobre su  rendimiento total del día, si el colaborador es eficiente vale la pena 
premiar con los pagos extras o también con las comisiones, por ende si el colaborador resulta 
ser ineficiente habrá que darle una retroalimentación o feedback sobre la situación del 
personal una vez encontrado la solución aplicar  la herramienta del empowerment.  
Las habilidades de cada persona son actuaciones que demuestran en las funciones de 
las tareas en el puesto de trabajo, a esto se le conoce como el desempeño que está enfocado 
en las metas, de alguna otra manera ayuda a la empresa a lograr cumplir los objetivos 
trazadas por el mismo organización, según Licona, García, Peña, Guizar y Mendoza (2018) 
Afirman Las cualidades en el desempeño del trabajo, es definido como la actitud y valores 
de cada colaborador. Así mismo evaluar a los trabajadores de una manera continuo es muy 
importante, mediante el desenvolvimiento de cada uno de los empleados, al gerente le 
permitirá analizar sobre el rendimiento del trabajador, de modo similar, ver el reporte de la 
productividad en qué nivel del desempeño se encuentra el individuo.  
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  Para Newstrom (2011) las cualidades del desempeño tienen un rol muy importante 
en cumplir los procesos de recompensa con este paso se examina las habilidades en los 
trabajadores. Por otra parte, un personal eficiente es el quien ayuda en lograr ciertas metas y 
objetivos a la organización, con un mínimo posible ahorro de tiempo y de recursos en la 
mano de obra, los colaboradores con llenas de energía motivacional tiene la actitud 
comprometedora en desempeñarse con excelencia es sus puesto de trabajo, el feedback, es 
el proceso que te brinda la oportunidad de estas más cerca al colaborador, de esta manera 
aprovechar en preguntarle qué tan satisfecho se encuentra, cuál es su compromiso con la 
organización.   
Las habilidades de cada personal son actuaciones que demuestran en las funciones 
de las tareas en el puesto de trabajo, a esto se le conoce como el desempeño que está enfocado 
en las metas. Sin embrago Según Carvajal y Velasco (2011) afirman las cualidades del gran 
desempeño es una realización dirigida a un índice de la productividad, es mencionar que 
algo se observa, se mide y dinamiza que las cualidades es una actitud conductual que esta 
originada por el mismo individuo, de esta manera, cuando se obtienen los resultados del 
rendimiento del colaborador, ahí demuestra que el desempeño y las habilidades del individuo 
está siendo muy eficaz en su puesto del trabajo. 
Gestionar las capacidades del personal, dirigiendo con un solo propósito hasta llegar 
alcanzar el éxito, implica mucho de qué manera está siendo orientada por el líder,  para 
generar  un buen desempeño en el trabajo. Sin embargo Según Gaspar y Olaz (2013) afirman 
que la definición de administración de las cualidades en desempeñarse consiste en dirigir y 
gestionar a los colaboradores con el fin de lucro en cumplir las metas y objetivos, así mismo, 
cuando se logran los resultados en menos tiempo propuesto con el ahorro de recurso, implica 
mucho el desempeño de los trabajadores que está siendo muy eficiente en sus respectivos 
puestos de trabajo, a continuación paso a detallar la primera dimensión que es el rendimiento 
laboral de la segunda variable del desempeño laboral 
Evaluar continuamente el rendimiento de cada trabajador es muy importante, de esta 
manera me permitirá ver el resultado en qué nivel del desempeño se encuentra el 
colaborador, según el índice de la productividad se toma una decisión. Sin embargo, según 
Fuentes, Bruque, Maqueira, Bautista y Jurado (2011) afirman “Una parte importante de la 
actividad directiva tiene que ver con el mantenimiento y mejora del rendimiento de las 
personas que trabajan […] los directivos tienen que medir el rendimiento de sus empleados 
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y ofrecer una información válida” (p. 116). Si un colaborador tiene un buen desempeño en 
su área de trabajo, obviamente su rendimiento se verá muy eficiente con un índice alto de la 
productividad, es por ello el rendimiento de un trabajador tienes que ver mucho de qué 
manera la motivan al personar ya sea con los bonos, incentivos, eso es el arma principal para 
obtener la mejor calidad de trabajo dentro de una organización. 
Para Ricky y Griffin (2011) afirman que el rendimiento del mismo modo comprueba 
de manera indirecto los resultados de la rutina diaria de la productividad de los colaboradores 
dentro de la organización. Así mismo en el entorno del factor externo a nivel de la economía 
las organizaciones económicas las empresas ejecuten los recursos y la manufacturera que 
transforman las materias primas. Así mismo, Las organizaciones manufactureras tienen el 
grado de motivar más a sus colaboradores, de esta manera te rinden eficazmente en sus 
respectivas áreas de trabajo, a este nivel de trabajadores merecen ser reconocidos y 
premiados por los empleadores. 
Los resultados de la productividad está a base del gran rendimiento y su desempeño 
de cada trabajador, si el colaborador se siente motivado, con el moral bien alto se logrará los 
objetivos en el tiempo determinado. Sin embargo, según Laza (2012) citado por López, 
Camal y Galicia (2018) exponen que el resultado de una empresa va depender en la 
evaluación de las cualidades del gran desempeño de los colaboradores, al incremento de la 
satisfacción en el trabajo se verá mayor resultado de la productividad, por lo tanto, llegar a 
la meta en el tiempo propuesto es un gozo para cualquier tipo de entidades o también 
organizaciones, a continuación paso a detallar la segunda dimensión que es eficiencia laboral  
de la segunda variable el desempeño laboral 
Cuando hablamos de la eficiencia nos referimos al logro de los resultados pero en 
menor tiempo propuesto, así mismo con el mínimo posible de uso del recurso de una 
organización, esto es un plus muy importante para que la empresa llega obtener el éxito. Sin 
embargo Según Chiavenato (2014) afirma que la labor, sistematizada en las actividades y 
generalizada en el período de su realización, el trabajador que te rinde poco obviamente que 
ganará   poco, el que tiene un rendimiento eficaz obtendrá la recompensa de la gran medida 
de su desenvolvimiento. Así mismo, el trabajador eficiente es quien logra las metas, y 
obtiene el resultado en un tiempo determinado pero ahorrando con la menor posible de los 
recursos de la organización, de forma similar es el perfil perfecto que la empresa busca tener. 
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Según Chiavenato (2014) menciona que se demostró que la eficiencia laboral no va 
a depender de la técnica de labor y de los pagos extras, también tiene que ver de un factor 
importante de las situaciones del trabajo que avalen el buen físico del colaborador y que 
reduzcan el agotamiento en los procesos de operación laborales, de tal forma, los resultados 
de un buen rendimiento de cada uno de los trabajadores no solo va depender de los pagos 
variable extras aparte de su sueldo, si no también va depender mucho en su estado ánimo 
emocional del colaborador. Si un trabajador se siente cansado y con desgaste físico, es 
probable que te rinde menos en su desempeño de trabajo.  
Actualmente el personal eficiente está considerado como el colaborador idóneo que 
se desenvuelve de una manera óptimo, considerando lograr los resultados en menos tiempo 
propuesto y ahorrando los recursos de la empresa. Sin embargo según Iguaran y Campo 
(2017) exponen la eficiencia laboral es un factor muy importante para lograr alcanzar las 
metas trazadas por la organización, le permitirá generar niveles de competencia necesarios 
para el desarrollo organizacional y comercial, de tal forma, lograr los objetivos propuesto 
por la empresa es un plus principal para el desarrollo y el incremento de su productividad de 
una organización, a continuación paso a detallar la tercera dimensión  que es la motivación 
laboral de la segunda variable el desempeño laboral 
Para Ricky y Griffin. (2011) afirman que la motivación en es una unión de fuerza 
que origina que los trabajadores demuestran su actitud en ciertas maneras, en un tiempo 
establecido, un colaborador puede elegir laborar en manera tan dificultosa, hace lo posible 
en concluir el trabajo en la fecha propuesto, de misma forma, para poder llegar a descubrir 
la conducta de los miembros de la empresa, es muy probable estudiar desde muy profundo 
la motivación humana, este estudio debe ser como la mejor arma para optimizar las 
estrategias del trabajo en una organización, de la misma forma, nos indica el psicólogo 
Maslow una especialista en estudiar la motivación humana, nos indica que los colaboradores 
se sienten satisfechos y motivados es pasando los cinco niveles de las necesidades. 
Según Ricky y Griffin (2011) afirman que estudiando las Jerarquía de las necesidades 
planteadas por el psicólogo de Maslow, nos explica el hombre suele estar motivado optando 
los cinco niveles de necesidad, por el cual está dada por la fisiológica, seguridad, pertenencia, 
estima y autorrealización, de igual forma, el colaborador que se siente muy satisfecho en su 
puesto de trabajo, es el trabajador que está motivado en su centro laboral, para ello tiene que 




comportamiento de la persona, a estos estudios científicos la gran mayoría de los 
empresarios las llevaron a la práctica y hoy en día en la actualidad los dueños y gerentes 
gozan del éxito.  
Actualmente la motivación abarca la moral y el estado de ánimo del colaborador. 
Cuando el personal se siente motivado tendrá mayor compromiso en el trabajo, obviamente 
demostrando sus habilidades y conocimientos. Sin embargo Según García y Forero (2014) 
afirman que en el mandato de la organización, la motivación es uno de los elementos más 
importante que está involucrado en el desempeño del trabajo de los colaboradores. El 
trabajador demuestra su actitud, de manera en que nivel de motivación se encuentra en su 
puesto laboral, por lo tanto, cuando hay mucha motivación en el centro de trabajo, se logrará 
obtener los índices del resultados propuesta por la empresa de una manera fácil y sencilla. 
Motivar al colaborador es el pilar principal que debe de existir dentro de la 
organización, mediante esta acción de motivación en especial los trabajadores tendrán lo 
suficiente satisfacción de laborar en la empresa, sin embargo, según Chiavenato (2011) 
afirma que motivar es lo que estimula al personal en ejecutar a cumplir ciertos objetivos 
trazado por la compañía. Por lo tanto aplicando y poniendo en práctica todo relacionado de 
la teoría de motivar hacia el colaborador, la empresa tendrá un mínimo incertidumbre en el 
talento de cada personal, de la misma manera con la habilidad, el conocimiento y la 
experiencia del trabajador idóneo ayudará a la empresa en tener mayor participación en el 











Figura 1. Adaptado de Maslow de las jerarquías de las necesidades humanas 
FISIOLÓGICAS 
(Alimentación, deseo, descanso) 
 
SEGURIDAD 
(Seguridad física, moral, salud) 
 
SOCIALES 
(Amistad, afecto, intimidad) 
 
ESTIMA 







Luego de haber definido  los conceptos claros y coherentes de ambas variables con 
sus respectivas dimensiones, a continuación me enfoque  en detallar el problema general con 
el signo de interrogación 
¿Cuál es la relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la empresa 
Cencosud Retail S.A., Ate 2019? 
De igual manera me enfoque en detallar los problemas específicos con el signo de 
interrogación de las tres dimensiones principales. 
¿De qué manera la provisión de personal se relaciona con el desempeño laboral en la empresa 
Cencosud Retail S.A., Ate 2019? 
¿De qué manera la comunicación se relaciona con el desempeño laboral en la empresa 
Cencosud Retail S.A., Ate 2019? 
¿De qué manera la compensación laboral se relaciona con el desempeño laboral en la 
empresa Cencosud Retail S.A., Ate 2019? 
Luego de haber mencionado los problemas generales con los específicos a 
continuación me enfoque en explicar la Justificación del estudio 
Justificación teórica, en esta investigación se busca saber las aportaciones agregadas 
de la definición y de las teorías a base del talento humano y el desempeño laboral. En el 
mismo sentido, también busca brindar el conocimiento sobre la relación que concurre entre 
la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la empresa Cencosud Retail S.A., 
Ate 2019. 
Justificación Práctica, a través del talento humano se logró el incremento del 
desempeño laboral, con la finalidad de que las variables de investigación son las medidas de 
solución, por el cual se aplicó en la organización de Cencosud Retail S.A. Así mismo, se 
proyectó mejorar el contenido de las respuestas y mejorar el buen desempeño laboral. 
Justificación Metodológica, se busca calcular la relación que existe entre el talento 
humano y el desempeño laboral en la organización Cencosud Retail S.A. para ello se utilizó 
los ítems de preguntas como el instrumentos de la medición de las dos variables que se validó 
por los expertos de la especialidad de gestión de organizaciones, de la misma forma el 
estudio de la investigación le servirá como una guía a los futuros estudiantes universitarias.  
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Justificación social, el estudio que se obtuvo en la investigación sirvió como un factor 
básico para la organización Cencosud. Retail S.A. De esta manera, se aplicó las estrategias 
con el fin propósito en mejorar el talento humano, así mismo, poder incrementar el 
desempeño laboral de cada uno de los colaboradores. 
De haber mencionado la justificación de estudio con concepto claro, a continuación 
me enfoque en detallar la hipótesis general buscando afirmar si verdaderamente existe 
relación. 
Existe relación entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en la empresa 
Cencosud Retail S.A., Ate 2019. 
De igual manera me enfoque en detallar las hipótesis específicas  buscando afirmar 
si verdaderamente existe relación las tres dimensiones con la segunda variable 
Existe la relación entre la provisión de personal con el desempeño laboral en la empresa 
Cencosud Retail  S.A., Ate 2019. 
Existe relación entre la comunicación con el desempeño laboral en la empresa Cencosud 
Retail  S.A., Ate 2019. 
Existe relación la compensación con el desempeño laboral en la empresa Cencosud Retail  
S.A., Ate 2019. 
Luego de haber mencionado la hipótesis general y las específicas, a continuación me 
enfoque en detallar el objetivo general. 
Analizar la relación entre la gestión del talento humano con el desempeño laboral en la 
empresa Cencosud Retail S.A., Ate 2019. 
De igual manera para los objetivos específicos me enfoque en detallar con cada dimensión. 
 Identificar la relación entre la provisión de personal con el desempeño laboral en la empresa 
Cencosud Retail S.A., Ate 2019. 
Identificar la relación entre la comunicación con el desempeño laboral en la empresa 
Cencosud Retail S.A., Ate 2019. 
Identificar la relación entre compensación con el desempeño laboral en la empresa Cencosud 





2.1. Tipo y diseño de investigación  
Tipo de investigación 
Según Lao y Takakuwa (2016) afirman que el tipo del estudio es aplicada, se refiere 
a la investigación científica a los pasos  que busca transformar el estudio puro de la teoría, 
al estudio prácticos, así mismo busca resolver  casos prácticos o comparar hipótesis.   
Diseño de investigación 
Según Hernández et al. (2014) Afirman que el diseño es no experimental por qué no 
se da la opción en manipular ambas variables, ya que solo se ve el fenómeno de la naturaleza 
para ser investigado, también se puede llamar de corte transversal, porque   las informaciones 
que se recopila van hacer en un momento determinado y tiempo único. 
Nivel de investigación 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2014) afirma que el nivel de este estudio es 
correlacional por que mide el grado de relación de una a dos variable, es una investigación 
sistemática o estudio estadístico, que busca relacionar dos a más variables, pero no va 
determinar ni una causa, ni un efecto. 
Enfoque 
Según Hernández et al. (2014) afirman que el estudio de investigación es de 
cuantitativo, porque permitirá usar la recolección de informaciones mediante los datos, con 































Según Jones y George (2014) 
afirman que: la gestión del talento 
humano incluye todas las 
actividades que los 
administradores organizan para 
encantar y retener a los 
colaboradores, así como para 
asegurar de que su gran 





La medición de la primera 
variable se desarrollara con el 
instrumento de tipo Likert, en 
base de las encuestas del 
cuestionario a los 
colaboradores de la empresa 
Cencosud Retail S.A en el 





























































Según Snell y Bohlander (2015) 
afirman “La gestión del 
desempeño es el paso por el cual 
se ingenia el clima de trabajo en el 
que los colaboradores logran 
desenvolverse al superior de sus 
habilidades para cumplir ciertas 




La medición de la segunda 
variable se desarrollará con el 
instrumento de tipo Likert, en 
base de las encuestas del 
cuestionario a los 
colaboradores de la empresa 
Cencosud Retail S.A en el 
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2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población  
Hernández et al. (2014) afirman es llamada población a un universo que abarca todo 
en general, ya sea un País, ciudad, instituciones, organizaciones, a medida a ser observada 
en un determinado lugar y tiempo, por el cual, este estudio estará conformada por la totalidad 
de 50  operarios en la empresa Cencosud Retail S.A., Ate 2019. 
2.3.2. Muestra 
Hernández et al. (2014) Afirman cuando se utiliza una población en general para el 
estudio, no es necesario de aplicar fórmulas para obtener la muestra, ya que de esta forma el 
estudio puede ser claro y decisivo, por tratarse de un población pequeña (50 colaboradores) 
la técnica a emplearse será la prueba censal menos de 100 personas. 
2.3.3. Unidad de análisis 
Se determina que la investigación se dio a cada colaborador que el estudio se llevó a 
cabo en la organización de Cencosud Retail S.A.  
2.3.4. Criterios de inclusión y exclusión  
2.3.4.1. Inclusión 
 Para el estudio de la investigación se tomó a consideración a los trabajadores de la 
organización Cencosud Retail S.A.  
2.3.4.2. Exclusión  
 Para el estudio de la investigación no se consideró a los colaboradores que no 
pertenecen a la empresa Cencosud Retail S.A. tampoco se consideró a aquellas personas 
contra su voluntad al no querer ser participado en el estudio. 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnica  
El modo que se usó por el mismo autor se usó el instrumentos de las encuestas, que 
el objetivo es constituir de la manera directa o indirecta los estudios específicos que todo 
será relacionado a la población.  
2.4.2. Instrumento  
En el estudio de la investigación para recolectar los datos de la información   se aplicó 
en el cuestionario de tipo Likert con 5 escalas de evaluación, tanto para el variable del talento 
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humano, que está dada de 18 ítems; de igual modo para el variable el desempeño laboral que 
tiene 18 ítems. 
Tabla 3   
Escala de medición  
1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
 
2.4.3. Validez 
Según Hernández et al. (2014) Afirman que cuando se habla de la validez, se refiere 
a que las preguntas de cada variable tienen que tener coherencia, si está apto para el grado 
de la medición para ser aplicado en el campo, por el cual, el instrumento será aprobado por 
los expertos de la investigación, o por los profesionales que tiene el grado de doctorado, 
maestría que tiene el conocimiento de la línea de gestión de organizaciones. 
Validez de contenido  
Rosendo (2018), afirma que la validez de contenido se enfoca en un análisis de un 
test, así mismo comprobar si es una muestra notable. Por el cual,  se utilizó  este tipo de 
validez que nos permitió  identificar la escritura de cada elemento, el grado de comprobación 
que simboliza de cada concepto teórico. 
Validez de constructo   
Rosendo  (2018) en su libro expone es el grado de medir, así mismo, busca relacionar 
una hipótesis  del estudio de investigación  ya sea el general o también las específicas,  pero  
de acuerdo a una teoría. Por lo tanto mediante este tipo de validez se identificó si concurre 










Tabla 4 validación de expertos variable la gestión del talento humano 
Variable 1: La gestión del talento humano 
CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL 
Claridad 84% 80% 80% 244% 
Objetividad 84% 80% 80% 244% 
Pertenencia 84% 80% 80% 244% 
Actualidad 84% 80% 80% 244% 
Organización 84% 80% 80% 244% 
Suficiencia 84% 80% 80% 244% 
Intencionalidad  84% 80% 80% 244% 
Consistencia 84% 80% 80% 244% 
Coherencia 84% 80% 80% 244% 
Metodología  84% 80% 80% 244% 
  
TOTAL 2440% 
   
CV 80% 
El promedio de valoración del instrumento de la variable 1 gestión de talento es del 90%, es 
decir, tiene validez dentro del rango excelente (81% – 100%). 
Tabla 5 validación de expertos variable el desempeño laboral 
Variable 2: El desempeño laboral 
CRITERIOS EXP. 01 EXP. 02 EXP. 03 TOTAL 
Claridad 83% 79% 80% 242% 
Objetividad 83% 79% 80% 242% 
Pertenencia 83% 79% 80% 242% 
Actualidad 83% 79% 80% 242% 
Organización 83% 79% 80% 242% 
Suficiencia 83% 79% 80% 242% 
Intencionalidad  83% 79% 80% 242% 
Consistencia 83% 79% 80% 242% 
Coherencia 83% 79% 80% 242% 
Metodología  83% 79% 80% 242% 
  
TOTAL 2420% 
   
CV 80% 
 
El promedio de valoración del instrumento de la variable 2 desempeño laboral es del 90%, 
es decir, tiene validez dentro del rango excelente (81% – 100%). 
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Tabla 6 Nombre de expertos en ambas variables 
  Grado y Nombre 
Experto N°1 Dr. Bardales Cárdenas, Miguel 
Experto N°2 Mg. Aramburu Geng, Carlos Abraham 




Según Hernández et al. (2014) afirman que es muy importante hacer una prueba de 
piloto con el fin propósito de demostrar la confiabilidad de resultado si es negativo o óptimo 
para la investigación , de la misma manera, se aplicará el instrumento del cuestionario a base 
de las encuestas con la evaluación de cinco alternativas. 
Tabla 7: Escala de medición del alfa de cronbach 
Rango Magnitud 
0.81- 1.00 Muy Alta 
0.61- 0.80 Alta 
0.41- 0.60 Moderada 
0.21- 0.40 Baja 
   0.001- 0.20 Muy Baja 
Fuente: adaptado de Thomdike (1989) y Magnusson (1983) 




Rango de confiabilidad 0.81 – 1.00 (Muy alta), según Lao y Takakuwa (2016) 
afirman de acuerdo al resultado del alfa de cronbach, la fiabilidad que proporciona la 
consistencia interna del instrumento que se utilizó en la investigación es de .890 es decir, 
que el coeficiente del alfa es muy alta, apropiada para poder aplicarla. 
 








Tabla 9: Estadísticos de fiabilidad - Alfa de cronbach cuestionario variable 1    
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 50 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 50 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
                    







Rango de confiabilidad 0.81 – 1.00 (Muy alta), según Lao y Takakuwa (2016) 
afirman de acuerdo al resultado del alfa de cronbach, la fiabilidad que proporciona la 
consistencia interna del instrumento que se utilizó en la investigación es de .799 es decir, 
que el coeficiente del alfa es muy alta, apropiada para poder aplicarla. 
Tabla 10: Estadísticos de fiabilidad - Alfa de cronbach cuestionario variable 2 
Resumen de procesamiento de casos 
 N % 
Casos Válido 50 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 50 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
 









Rango de confiabilidad 0.61 – 0.80 (Alta), según Lao y Takakuwa (2016) afirman de 
acuerdo al resultado del alfa de cronbach, la fiabilidad que proporciona la consistencia 
interna del instrumento que se utilizó en la investigación es de .852 es decir, que el 
coeficiente del alfa es muy alta, apropiada para poder aplicarla. 
2.5. Métodos de análisis de datos  
El estudio de la investigación se procesó las informaciones en el sistema de SPSS 
versión 25, luego se obtuvo la tabla y la figura estadística. De la misma manera, se aplicó la 
correlación Rho Spearman que permite investigar la correlación de las variables. 
2.5.1. Estadística descriptiva 
 Según Hernández et al. (2014) Afirman que los datos logrados en una iniciación 
expanden a detallar con una serie de investigaciones, la cual tiene que ser de muy criterio y 
ordenada, de esta manera puede ser reflejada lo deseado, la cual es preciso usar el método 
descriptivo, a base de la representación de las figuras y las tablas estadísticos se buscó dar 
el orden y encontrar resultados en diferentes  aspectos. 
Al adquirir la recaudación de los datos, se derivó a ejecutar las tabulaciones 
correspondientes de los cuestionarios respondidos, de esta manera darle el orden, y fue 
trasladado al Spss, así mismo la base de datos del Excel se aplicó en la estadística, mediante 
estos resultados se generó las tablas y los gráficos que representaron los porcentajes de las 
cantidades de las respuestas que se recopiló en las encuestas. 
2.5.2. Estadística Inferencial 
Según Hernández et al. (2014) indican que la estadística inferencial especialmente 
examina en tomar la decisión basada en aceptar  o  rechazar el supuesto respuesta de los 
resultados en las contrastaciones de hipótesis ya sea la general y las específicas. 
De haber  utilizado la estadística descriptiva, se derivó a ejecutar la estadística 
inferencial, la cual los datos se trasladó al Spss  y luego se realizó  las instrucciones a cada 
hipótesis trazada en la investigación para así adquirir el Rho de Spearman, la cual  es un 
análisis no paramétrico por que las variables son cualitativas, el escala es ordinal, tiene un 





2.5.3. Estadística No Paramétrica 
Según Hernández et al. (2014) definen que las pruebas no paramétricas son llamadas 
a aquellas que no existen una  distribución normal de la muestra, asimismo  indican que, las 
pruebas de investigación  en su totalidad son aplicadas cuando las informaciones de la 
investigación  son ordinales con un enfoque cuantitativas y que tiene las  escalas. 
El estudio de la investigación sigue la estadística no paramétrica, ya que sigue una 
distribución no normal, puesto que, no hay parámetros a estimar. Asimismo, por la 
naturaleza de las variables, ya que, son cualitativas y de tipo ordinal. 
2.6. Aspectos éticos     
Para la presente investigación se utilizó distintas definiciones de diferentes autores 
respaldando en ellos sin modificar o generar algún cambio, obviamente respetando su 
conocimiento intelectual. Se trabajó bajo la ética profesional con el fin de mostrar mediante 
esta investigación el nivel de profesionalismo de los estudiantes de la universidad cesar 
vallejo, citando cada definición. 
Para la actual indagación se utilizó distintas definiciones de diferentes autores 
respaldando en ellos sin modificar o generar algún cambio, obviamente respetando su 
conocimiento intelectual. Se trabajó bajo la ética profesional con el fin de mostrar mediante 
esta investigación el nivel de profesionalismo de los estudiantes de la universidad cesar 
















3.1 Análisis descriptivo de los resultados estadísticas 
Tabla 11 Resultado descriptiva de la variable uno gestión del talento humano 
 
LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 




Válido A VECES 21 42,0 42,0 42,0 
CASI SIEMPRE 29 58,0 58,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Gráfica 2 de la encuesta realizada a los trabajadores en la compañía Cencosud Retail. 
Interpretación: Según   la tabla 11, y la gráfica 2 lograda, referida a la  variable 1, con una 
totalidad de 50 colaboradores encuestadas, se adquirió los siguientes resultados: Que el 42% 
que representa a 21 personas respondieron a veces, de igual forma, para el 58 % que 
representa a 29 personas respondieron casi siempre. La cual estas encuestas  se procesó  con 
la finalidad de lograr cierto resultado a base de las preguntas que se empleó en las distintas 
áreas del trabajo, de esta manera dar una solución y mejorara a la sociedad 
LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
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Tabla 12 Resultado descriptiva de la variable dos el desempeño laboral 
 
EL DESEMPEÑO LABORAL 




Válido A VECES 8 16,0 16,0 16,0 
CASI SIEMPRE 36 72,0 72,0 88,0 
SIEMPRE 6 12,0 12,0 100,0 




Gráfica 3 de la encuesta realizada a los trabajadores en la compañía Cencosud Retail. 
Interpretación: Según   la tabla 12, y la gráfica 3 lograda, referida a la segunda variable del 
desempeño laboral, con una totalidad de 50 colaboradores encuestadas, se adquirió los 
siguientes resultados: Que el 16% que representa a 8 personas respondieron a veces, de igual 
forma, el 72 % que representa a 36 personas respondieron casi siempre, de igual manera, el 
12% que representa a 6 personas respondieron siempre. La cual estas encuestas  se construyó  
con la finalidad de adquirir cierto resultado a base de las preguntas que se empleó en las 
distintas áreas del trabajo, de esta manera dar una solución y mejorara a la sociedad.  
 
EL DESEMPEÑO LABORAL 
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Tabla 13 Resultado descriptiva de la dimensión uno provisión de personal. 
 
PROVISIÓN DE PERSONAL 




Válido A VECES 17 34,0 34,0 34,0 
CASI SIEMPRE 21 42,0 42,0 76,0 
SIEMPRE 12 24,0 24,0 100,0 




Gráfica 4 de la encuesta realizada a los trabajadores en la compañía Cencosud Retail. 
Interpretación: Según   la tabla 13, y la gráfica 4 lograda, referida a la primera dimensión, 
provisión de personal que corresponde al variable uno, con una totalidad a 50 colaboradores 
encuestadas, se adquirió los siguientes resultados: Que el 34% que representa a 17 personas 
respondieron a veces, de igual forma, el 42 % que representa a 21 personas respondieron 
casi siempre, de igual manera, el 24% que representa a 12 personas que respondieron 
siempre. La cual estas encuestas  se elaboró  con la finalidad de obtener cierto resultado a 
base de las preguntas que se empleó en las distintas áreas del trabajo, de esta manera dar una 
solución y mejorara a la sociedad. 
 
PROVISIÓN DE PERSONAL 
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Tabla 14 Resultado descriptiva de la dimensión dos la comunicación. 
 
COMUNICACIÓN 




Válido A VECES 8 16,0 16,0 16,0 
CASI SIEMPRE 34 68,0 68,0 84,0 
SIEMPRE 8 16,0 16,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Gráfica 5 de la encuesta realizada a los trabajadores en la compañía  Cencosud Retail. 
Interpretación: Según   la tabla 14, y la gráfica 5 lograda, referida a la segunda dimensión 
la comunicación que corresponde de la variable uno, con una totalidad de 50 colaboradores 
encuestadas, se adquirió los siguientes resultados: Que el 16% que representa a 8 personas 
respondieron a veces, de igual forma, el 68% que representa a 34 personas respondieron casi 
siempre, de igual manera, el 16% que simboliza a 8 individuos que respondieron siempre. 
La cual estas encuestas  se elaboró  con la finalidad de alcanzar cierto resultado a base de las 
preguntas que se empleó en las distintas áreas del trabajo, de esta manera dar una solución y 





Tabla 15 Resultado descriptiva de la dimensión tres compensación laboral. 
 
COMPENSACIÓN 




Válido CASI NUNCA 9 18,0 18,0 18,0 
A VECES 40 80,0 80,0 98,0 
CASI SIEMPRE 1 2,0 2,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Gráfica 6 de la encuesta realizada a los trabajadores en la compañía Cencosud Retail. 
Interpretación: Según   la tabla 15, y la gráfica 6 lograda, referida a la tercera dimensión 
compensación laboral que corresponde de la variable uno, con una totalidad de 50 
colaboradores encuestadas, se adquirió los siguientes resultados: Que el 18% que representa a 
9 personas respondieron casi nunca, de igual forma, el 80% que representa a 40 personas 
respondieron a veces, de igual manera, el 2% que representa a una sola persona que respondió 
casi siempre. La cual estas encuestas  se construyó  con la finalidad de lograr cierto resultado a 
base de las preguntas que se empleó en las distintas áreas del trabajo, de esta manera dar una 








Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
GESTIÓN DEL TALENTO 
HUMANO 
,265 50 ,000 ,861 50 ,000 
DESEMPEÑO LABORAL ,212 50 ,000 ,885 50 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
 
Interpretación: utilizó Shapiro-Wilk para realizar esta prueba de normalidad, que se aplica 
cuando la investigación tiene una población menor de 50 personas. De acuerdo a los resultados 
se determinó que no existe una distribución normal, por el cual es no paramétrico (Rho de 
Spearman). Los procesos que se desarrolló fueron de la siguiente manera. El valor obtenido 
para ambas variables el valor sig. es ,000 por el cual es mucho menor  del alfa 0,05. Por lo 
tanto se rechaza la hipótesis nula H0 y se acepta la hipótesis alterna H1. 
3.2 Prueba de hipótesis  
Los resultados logrados en las diferentes contrastaciones de hipótesis se midieron  y/o 
estimaron   en base al siguiente Baremo de estimación del Rho Spearman. 
Tabla 17 Baremo de estimación del coeficiente de correlación Rho Spearman 
VALOR SIGNIFICADO 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0,9 a – 0,99 Correlación negativa muy alta 
-0,7 a -0,89 Correlación negativa alta 
-0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 
-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja 
-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 





3.3 Prueba de hipótesis general 
Las pruebas de hipótesis correlacionales de la primera variable con la segunda variable  
H0: No existe relación entre la gestión del talento humano con el desempeño laboral  en la 
compañía Cencosud Retail S.A., Ate 2019 
H1: Existe relación entre la gestión del talento humano con el desempeño laboral en la 
compañía Cencosud Retail S.A., Ate 2019 
Reglas de decisiones: 
Si el valor sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
Si el valor sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla 18 Prueba de hipótesis correlacional entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral  



















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: Tomando en consideración las hipótesis generales planteadas, se ha 
derivado a ejecutar el estudio oportuno a base a las informaciones logrados de las encuestas 
aplicadas, manejando  el Spss V25. 
Se observa en la tabla 18  que el valor  Sig. es semejante a  0.000, es decir que es mucho 
menor al p = 0.05. De modo que, se rechazan las hipótesis nulas, por lo tanto, se aceptan las 
hipótesis alternas. Asimismo, se observa  el coeficiente de correlaciones del Rho de 
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Spearman es = ,640. La cual, se  afirma la relación positiva moderada, es decir la primera 
variable  se relacionó de forma directa con la segunda variable en la organización Cencosud 
Retail Perú S.A., Ate 2019. 
3.4 Prueba de hipótesis específico 1 
Las pruebas de hipótesis correlacionales entre la primera dimensión con la segunda variable  
H0: No existe relación entre la provisión de personal con el desempeño laboral en la 
compañía Cencosud Retail S.A., Ate 2019 
H1: Existe relación entre la provisión de personal con el desempeño laboral en la compañía 
Cencosud Retail S.A., Ate 2019 
Reglas de decisiones: 
Si el valor sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
Si el valor sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla 19 correlación entre la provisión de personal y desempeño laboral   
Correlaciones no paramétricas 
 
Correlaciones 













Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Interpretación: Tomando en consideración la primera específica planteadas, se ha derivado 
a ejecutar el estudio oportuno a base de las informaciones logradas de las encuestas 
aplicadas, manejando el Spss V25. 
Se observa en la tabla 19  que el valor Sig. es semejante a 0,001, es decir que es mucho 
menor al p = 0.05. De modo que rechazamos las hipótesis nulas, la cual, aceptamos las 
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hipótesis alternas. Asimismo, se observa  el coeficiente de correlaciones del Rho de 
Spearman es = ,457. La cual, se  afirma  la relación positiva baja entre la primera dimensión  
con el segundo variable en  organización Cencosud Retail  S.A., Ate 2019. 
3.5 Prueba de hipótesis específico 2 
Las pruebas de hipótesis correlacionales entre la segunda dimensión con la segunda variable  
H0: No existe relación entre la comunicación  con el desempeño laboral en la sociedad 
Cencosud Retail S.A., Ate 2019 
H1: Existe relación entre la comunicación  con el desempeño laboral en la sociedad 
Cencosud Retail S.A., Ate 2019 
Reglas de decisiones: 
Si el valor sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
Si el valor sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla 20 correlación entre la comunicación con el desempeño laboral 









COMUNICACIÓN Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,649** 
Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: Tomando en consideración la segunda  específica planteadas, se ha 
derivado a ejecutar el estudio oportuno a base de las informaciones logradas de las encuestas 
aplicadas, manejando el Spss V25. 
Se observa en la tabla 20 que el valor Sig. es parecido a 0.000, es decir  es mucho  menor al 
p = 0.05. De modo que, rechazamos las hipótesis nulas, la cual, aceptamos las hipótesis 
alternas. Asimismo, se observa  el coeficiente de correlaciones de Rho de Spearman es = 
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,649. La cual, se afirma  la relación positiva moderada  la comunicación con el segundo 
variable, en la organización Cencosud Retail S.A., Ate 2019. 
3.6 Prueba de hipótesis específico 3 
Las pruebas de hipótesis correlacionales entre la tercera dimensión con la segunda variable  
H0: No existe relación entre la compensación con el desempeño laboral en la sociedad 
Cencosud Retail S.A., Ate 2019 
H1: Existe relación entre la compensación con el desempeño laboral en la sociedad 
Cencosud Retail S.A., Ate 2019 
Reglas de decisiones: 
Si el valor sig. es ≥ 0.05 se acepta la hipótesis nula. 
Si el valor sig. es < 0.05 se rechaza la hipótesis nula. 
Tabla 21 correlación entre la compensación y desempeño laboral 









COMPENSACIÓN Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,450** 
Sig. (bilateral) . ,001 






Sig. (bilateral) ,001 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Interpretación: Tomando en consideración la tercera específica planteadas, se ha derivado 
a ejecutar el estudio oportuno a base de las informaciones logradas de las encuesta aplicadas, 
manejando el Spss V25. 
Se observa en la tabla 21 que el valor Sig. es similar a 0.001, es decir  es mucho menor al p 
= 0.05. De modo que, se rechazamos las hipótesis nulas, la cual aceptamos, las hipótesis 
alternas.  Asimismo, se observa  el coeficiente de correlaciones de Rho de Spearman es = 
,450. La cual, se  afirma que hay  relación positiva baja  la compensación con la segunda 
variable en la organización Cencosud Retail S.A., Ate 2019. 
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Se observa en la tabla 21 que el valor Sig. es similar a 0.001, es decir  es mucho 
menor al p = 0.05. De modo que, se rechazamos las hipótesis nulas, la cual aceptamos, las 
hipótesis alternas.  Asimismo, se observa  el coeficiente de correlaciones de Rho de 
Spearman es = ,450. La cual, se  afirma que hay  relación positiva baja  la compensación con 
la segunda variable en la organización Cencosud Retail S.A., Ate 2019. 
 De haber concluido con todas las correlaciones para ambas variables y del mismo 
modo con las  dimensiones del informe con distintas respuestas logradas, a continuación me 
enfoqué en la parte muy importante de la discusión, de esta manera ver  las comparaciones 
si verdaderamente coinciden las respuestas y resultados de mi propio informe de 
averiguación con los antecedentes que he elegido para la igualación. 
 Para entrar al tema de la discusión  es muy importante que los diez antecedentes ya 
sea nacional e internacional elegidos por el investigador, tiene que optar por la misma línea 
de averiguación, así mismo por la misma metodología, del mis modo por la misma 
correlaciones, de esta manera el estudioso no tendrá la dificultad en poder discutir y 







Según los  objetivos  generales, de ambas variables en la sociedad Cencosud Retail S.A., 
Ate 2019, el resultado logrado  se observa en la tabla 18  que el valor  Sig. es semejante a  0.000, 
es decir que es mucho menor al p = 0.05. De modo que rechazamos las hipótesis nulas, la cual, 
aceptamos las hipótesis alternas. Asimismo, se observa  el coeficiente de correlaciones del Rho 
de Spearman es = ,640. La cual, se  afirma la relación positiva moderada, es decir la primera 
variable  se relacionó de forma directa con la segunda variable. datos al ser comparados con lo 
encontrado por Rodríguez (2018) en su estudio Gestión del talento humano y evaluación del 
desempeño en los colaboradores de la empresa Phosting Perú, Huaraz-2018, quien concluye 
que las pruebas de contrastación  permitió verificar y consecuentemente aceptar la hipótesis de 
investigación planteada, así mismo, con el nivel sig. 0,000 la cual afirma que existe correlación 
positiva baja R=0.481 de ambas variables en los colaboradores de las empresas PHOSTING 
Ello es acorde con lo encontrado por  Morales (2018) en su estudio La gestión del talento 
humano y su influencia en el desempeño laboral de los trabajadores en la municipalidad 
distrital de Bernal Sechura, 2018, quien concluyó que el nivel sig. es 0.002 la cual si existe una 
correlación positiva moderada R=652 entre gestión del talento humano y desempeño laboral. A 
medida que exista una gestión eficiente, mejor será el desempeño laboral de los trabajadores. 
La afirmación anterior de igual manera guarda relación con Mazariegos (2015) en su 
investigación titulado Motivación y desempeño laboral, quien concluyó el nivel de sig. es 0.000 
con una correlación positiva baja R= 0.460 para ambas variables que la estimulación interviene 
en el desempeño laboral del trabajador, cuanto más se estimula mejor será su rendimiento y  
desempeño de cada colaborador además Jones y George (2014) afirman que el  talento humano 
incluye  las actividades que los administradores organizan para encantar y retener a los 
colaboradores, así como para asegurar de que su gran desempeño de cada trabajador marcha por 
un nivel muy elevado. 
Según el primer objetivo específico de la primera dimensión con la segunda variable en 
la compañía Cencosud Retail S.A., Ate 2019. Se observa en la tabla 19  que el valor Sig. es 
semejante a 0,001, es decir es mucho menor al p = 0.05. De modo que rechazamos las hipótesis 
nulas, la cual, aceptamos las hipótesis alternas. Asimismo, se observa  el coeficiente de 
correlaciones del Rho de Spearman es = ,457. La cual, se  afirma  la relación positiva baja entre 
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la primera dimensión  con el segundo variable datos al ser comparados con lo encontrado por 
Espín y Carrión (2015) en su investigación Gestión del talento humano orientado al alto 
desempeño de los servidores públicos, quien concluyó que el nivel sig. es 0.000 con una 
correlación positiva moderada R= 0.580 entre ambas variables la cual la dirección de talento 
humano solicita una evolución formativa, que le permite precisar habilidades orientadas en los 
individuos, a fin de que plantean por el progreso de sus idoneidades y cualidades propias, lo que 
complica cambiar modelos intelectuales, ejecutivos y estratégicos. A ello es acorde con lo 
encontrado por Espaderos (2016) en su estudio Relación entre desempeño y satisfacción laboral 
en el departamento de dirección financiera de la Municipalidad de Santa Lucía Cotzumalguapa, 
quien concluyó que el nivel de sig. es 0.000 con una correlación positiva moderada R=0.670 la 
cual los operarios de la orientación financiera, declararon que  existe relación entre satisfacción 
y desempeño laboral, ya que poseen un nivel de incidencia, lo cual sobrelleva que los 
trabajadores efectúan con las obligaciones del trabajo y muestren poder, validez o ser proactivo, 
además Chiavenato (2011) afirma “Los procesos de provisión son los ingresos de nuevos 
colaboradores a la organización. Se trata de facilitar a la empresa con el talento necesario para 
el buen funcionamiento en el puesto de trabajo. 
         Según el segundo   específico de la segunda dimensión con la segunda variable de la 
sociedad Cencosud Retail S.A., Ate 2019. Se observa en la tabla 20 que el valor Sig. es parecido 
a 0.000, es decir  es mucho  menor al p = 0.05. De modo que, rechazamos las hipótesis nulas, la 
cual, aceptamos las hipótesis alternas. Asimismo, se observa  el coeficiente de correlaciones de 
Rho de Spearman es = ,649. La cual, se afirma  la relación positiva moderada  la comunicación 
con el segundo variable,. datos al ser comparados con lo encontrado por  López (2018) en su 
estudio La Gestión por Competencias y su Relación con el Desempeño Laboral en la 
Municipalidad Provincial de Carhuaz-2018”, quien concluyó que el nivel sig. es 0.001 la cual 
existe correlación positiva baja R=474 de la Gestión por competencias con el desempeño laboral 
que se encuentra con un nivel elevado, Ello es acorde con lo encontrado por Pérez (2016) en su 
estudio condiciones laborales y desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
Mcdonald’s – Independencia – 2016, quien concluye que el nivel sig. es 0.000 que existe 
correlación positiva moderada R= 0.672 entre las condiciones laborales y desempeño laboral 
del personal laboral, además Según Jones y George (2014) afirman que comunicándose de dos 
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a más personas compartirán informaciones, sentimientos de esta manera llegar a un sentido 
común, de esta manera la empresa podrá lograr el éxito. 
Según el tercer   específico la compensación con la segunda variable en la organización 
Cencosud Retail S.A., Ate 2019. Se observa en la tabla 21 que el valor Sig. es similar a 0.001, 
es decir  es mucho menor al p = 0.05. De modo que, se rechazamos las hipótesis nulas, la cual 
aceptamos, las hipótesis alternas.  Asimismo, se observa  el coeficiente de correlaciones de Rho 
de Spearman es = ,450. La cual, se  afirma que hay  relación positiva baja  la compensación con 
la segunda variable. Datos al ser comparados con lo encontrado por Núñez (2017) en su estudio 
“El clima organizacional y la relación con el desempeño laboral de los colaboradores de la 
municipalidad distrital de los olivos, 2017”, quien concluye que el nivel sig. es 0.000 que logró 
como resultado la coexistencia de una correlación positiva moderada de R=0.549 de ambas 
variables. A ello es acorde con lo encontrado por Ramos (2014) en su tesis La gestión del talento 
humano y el desempeño laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de Pastaza, 
quien concluyó: que el nivel de sig. es 0.000 con una correlación positiva moderada R= 0.620 
para ambas variables del análisis realizado a la Cooperativa de Ahorro y Crédito Educadores de 
Pastaza, nos ha permitido conocer la importancia que tiene un Sistema de Gestión de Talento 
Humano dentro de una organización ya que contribuye a mejorar la calidad de los procesos en 
todas las áreas de finanza, además Según Hellriegel et al. (2017) afirman que actualmente a la 
compensación se le denomina con dos aspectos fundamentales la monetaria económica que 
están incluidos los sueldos y los salarios y la no monetaria están incluido los reconocimientos 
al colaborador y la línea de carrera para aquellas personas que desean crecer como profesional. 
Actualmente  la compensación se le denomina con dos aspectos fundamentales la 
monetaria económica que están incluidos los sueldos y los salarios y la no monetaria están 
incluido los reconocimientos al colaborador y la línea de carrera para aquellas personas que 







V.  CONCLUSIONES 
A base de los objetivos planteados y de los resultados logrados a lo largo del proceso 
de la  investigación, se determinarán las siguientes conclusiones: 
Primera. Concurriendo los  objetivos generales para ambas variables  en la sociedad Cencosud 
Retail S.A., Ate 2019, mediante el  resultado logrado Se observa en la tabla 18  que el valor  Sig. 
es semejante a  0.000, es decir que es mucho menor al p = 0.05. De modo que, se rechazan las 
hipótesis nulas, por lo tanto, se aceptan las hipótesis alternas. Asimismo, se observa  el 
coeficiente de correlaciones del Rho de Spearman es = ,640. La cual, se  afirma la relación 
positiva moderada, es decir la primera variable  se relacionó de forma directa con la segunda 
variable.  
Segunda. Con respecto al primer específico, la primera dimensión con la segunda variable en 
la sociedad Cencosud Retail S.A., Ate 2019, mediante el resultado Se observa en la tabla 19  
que el valor Sig. es semejante a 0,001, es decir que es mucho menor al p = 0.05. De modo que 
rechazamos las hipótesis nulas, la cual, aceptamos las hipótesis alternas. Asimismo, se observa  
el coeficiente de correlaciones del Rho de Spearman es = ,457. La cual, se  afirma  la relación 
positiva baja entre la primera dimensión  con el segundo variable. 
Tercera. Con respecto  al segundo  específico de la segunda dimensión con el segundo variable 
en la organización Cencosud Retail S.A., Ate 2019, mediante el resultado logrado, Se observa 
en la tabla 20 que el valor Sig. es parecido a 0.000, es decir  es mucho  menor al p = 0.05. De 
modo que, rechazamos las hipótesis nulas, la cual, aceptamos las hipótesis alternas. Asimismo, 
se observa  el coeficiente de correlaciones de Rho de Spearman es = ,649. La cual, se afirma  la 
relación positiva moderada  la comunicación con el segundo variable. 
Cuarta. Con respecto a la tercera específico de la tercera dimensión con la segunda variable en 
la compañía Cencosud Retail S.A., Ate 2019, mediante el resultado logrado, Se observa en la 
tabla 21 que el valor Sig. es similar a 0.001, es decir  es mucho menor al p = 0.05. De modo que, 
se rechazamos las hipótesis nulas, la cual aceptamos, las hipótesis alternas.  Asimismo, se 
observa  el coeficiente de correlaciones de Rho de Spearman es = ,450. La cual, se  afirma que 





VI.  RECOMENDACIONES 
De acuerdo con los resultados expuestos  del presente desarrollo de investigación, nos 
permitirá sugerir las siguientes recomendaciones: 
Primera. A base  de la relación positiva moderada que existe entre la primera variable con la 
segunda variable, en la sociedad Cencosud Retail  S.A., Ate 2019,  aconsejo a la compañía a 
mejorar los procesos de la convocatoria, de la misma forma, se sugiere que deben de  tomar 
importancia  en  administrar de una manera correcta el talento humano, la cual conducirá a tener  
un buen clima laboral, obteniendo estos resultados positivos  los colaboradores se sentirán muy 
satisfechos al laborar en la empresa y con esta actitud, mejorara su rendimiento  y el desempeño 
de cada trabajador y resultara ser un colaborador eficiente, proactivo y muy significativo e 
importante para la organización que ayudará a lograr el éxito a la empresa. 
Segunda. Con respecto a la segunda recomendación a base  del resultado se puede afirmar que 
existe la relación positiva baja entre la primera dimensión con la segunda variable,  en la 
organización Cencosud Retail S.A, la cual se aconseja en mejorar en  los procesos de las 
convocatorias en reclutar y seleccionar a los candidatos idóneos que la empresa busca para el 
puesto requerido, al encontrar al personal con  el perfil perfecto, la empresa no tendrá problemas 
al momento de laborar el colaborador, por el contrario será un trabajador eficiente, importante 
y clave parlo lograr ciertos objetivos trazadas  por la sociedad. 
Tercera.  Con respecto a la tercera recomendación a base del resultado  se puede afirmar que 
existe la relación positiva moderada entre la segunda dimensión con la segunda variable, en la 
sociedad Cencosud Retail  S.A. Se sugiere a la organización que debe de fluir la comunicación 
en todas las áreas, ya que es un pilar fundamental para disminuir los errores en el proceso de 
operación, así mismo, cuando fluye la comunicación entre compañeros se lograra trabajar en 
equipo, manteniendo  una solo idea, hacia donde quieren llegar y que es lo que deben hacer para 
lograr, de esta manera la empresa podrá llegar a la meta y lograr el éxito. 
Cuarta. Con respecto a la cuarta recomendación a base del resultado  se puede afirmar que 
existe la relación positiva baja entre la tercera dimensión con la segunda variable en la sociedad 
Cencosud Retail  S.A. aconsejo a la empresa en incrementar en todo aspecto de la  remuneración, 
las comisiones, los bonos, esto permitirá  evitar las renuncias   de los colaboradores idóneos, 
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ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Título: La gestión del talento humano y el desempeño laboral en la empresa Cencosud Retail S.A Ate.,2019 
Autor: Jhon Erick Rojas Almerco 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 
Variable 1 La gestión del talento humano 
Problema general Objetivo General Hipótesis General Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
valoración 
 
¿Cuál es la relación entre 
la gestión del talento 
humano con el desempeño 
laboral en la empresa 




Analizar la relación entre la 
gestión del talento humano 
con el desempeño laboral 
en la empresa Cencosud 
Retail S.A., Ate 2019. 
 
 
Existe relación entre la gestión 
del talento humano y el 
desempeño laboral en la 




































¿De qué manera la 




Identificar la relación entre 




Existe la relación entre la 
provisión de personal con el 
Vertical/ horizontal 11,12 






relaciona con el 
desempeño laboral en la 
empresa Cencosud Retail 
S.A., Ate 2019? 
 
 
¿De qué manera la 
comunicación se relaciona 
con el desempeño laboral 
en la empresa Cencosud 





¿De qué manera la 
compensación laboral se 
relaciona con el 
desempeño laboral en la 
empresa Cencosud Retail 
S.A., Ate 2019? 
 
el desempeño laboral en la 
empresa Cencosud Retail 




Identificar la relación entre 
la comunicación con el 
desempeño laboral en la 
empresa Cencosud Retail 




Identificar la relación entre 
compensación con el 
desempeño laboral en la 
empresa Cencosud Retail 
S.A., Ate 2019. 
 
desempeño laboral en la 






Existe relación entre la 
comunicación con el 
desempeño laboral en la 






Existe relación la 
compensación con el  
desempeño laboral en la 
empresa Cencosud Retail S.A., 
Ate 2019. 
 





























Nivel de productividad 
 
 
Cumplimiento de metas 
 
 


































































ANEXO 2   MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN  DE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 

















1. Le da importancia la empresa al reclutamiento interno cuando se 
presenta una vacante. 













2, Casi nunca 
3. A veces 






3. Se aplican pruebas psicológicas al seleccionar a un candidato. 
4. Al candidato elegido se aplican exámenes médicos para formalizar su 
ingreso a la empresa. 
 
Capacitación  
5. La empresa programa cursos de capacitación para mi desarrollo 
personal. 










7. Se le brinda atención  cuando va a comunicarse con su jefe 
8. Considera. Ud. que hay fluidez de comunicación entre las diversas 
áreas 
Informal 9. Existe un clima de confianza entre compañeros cuando la empresa 
organiza un evento. 
10. Considera. Ud. que cualquier tipo de rumor a causa por una mala 
información afectaría al grupo. 
 
Vertical/horizontal 
11. Existe comunicación entre mis compañeros que permiten llegar a la 
meta establecida. 
12. Considera. Ud. que hay coordinación entre los compañeros del 











13. Considera. Ud. que la empresa es justo del salario por el trabajo que 
realizo  
14. Te sientes  satisfecho con el sueldo básico que recibes 
 
Incentivos 
15. La empresa suele premiar con incentivos al colaborador productivo. 




17.  La empresa brinda el seguro de bienestar social que corresponde a 
cada trabajador. 





ANEXO 3 MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DEL DESEMPEÑO LABORAL 

















Nivel de productividad 
 
1. Los jefes me indican mi rendimiento laboral al finalizar el horario de trabajo. 













2, Casi nunca 
3. A veces 





Cumplimiento de metas 
3. La empresa me brinda las herramientas suficientes para lograr la meta 
establecida. 
4. Considera. Ud. que la empresa reconoce mi esfuerzo cuando llego a la meta. 
 
 
Trabajo en equipo 
5. Cuando desarrollo un trabajo en equipo nos dividimos las tareas y definimos 
plazo de cumplimiento. 
6. Cuando desarrollo un trabajo en equipo soy capaz de solucionar los 










7. En el desarrollo de las actividades lidero al equipo para lograr el objetivo. 
8. Me gusta enseñar a los demás a realizar nuevas tareas en el área de trabajo. 
 
Método de trabajo 
9. Considera. Ud. que los procesos de SAP es una herramienta eficaz para la 
distribución de mercaderías. 
 




11. Es mi responsabilidad de realizar las actividades cumpliendo las 
instrucciones que la empresa me asigno. 












13. Mis jefes valoran el esfuerzo y dedicación que pongo en el trabajo. 




15. En ocasiones realizas un esfuerzo adicional por el bien de la empresa 
16. Realizo mi trabajo de la, manera más afectiva sin que esto signifique un 




17. Aprendo las actividades con entusiasmo, por más que me sale mal, vuelvo 
a intentar hasta lograr el objetivo. 




ANEXO 4 CUESTIONARIO DE LA GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
Buenos días/ tardes, a continuación se está presentando una serie de preguntas y afirmaciones para saber de 
qué manera la gestión del talento humano se relaciona con el desempeño laboral.  
GÉNERO EDAD 
Masculino   2 
23 - 26 (  ) 
27 - 30 (  ) 
31 - 35 (  ) Femenino 1 
 
Ítems  ESCALA 







01 Le da importancia la empresa al 
reclutamiento interno cuando se 











02 La empresa propone el perfil adecuado 
para la búsqueda de los candidatos. 
1 2 3 4 5 
03 Se aplican pruebas psicológicas al 
seleccionar a un candidato. 
1 2 3 4 5 
04 Al candidato elegido le aplican 
exámenes médicos para formalizar su 











05 La empresa programa cursos de 












06 La empresa utiliza diversos medios al 
dictar cursos de capacitación. 
1 2 3 4 5 
07 Se le brinda atención cuando va a 
comunicarse con su jefe. 
1 2 3 4 5 
08 Considera Ud. que hay fluidez de 
comunicación entre las diversas áreas. 
1 2 3 4 5 
09 Existe un clima de confianza entre 
compañeros cuando la empresa 











10 Considera Ud. que cualquier tipo de 
rumor a causa por una mala 











11 Existe comunicación entre mis 












12 Considera Ud. que hay coordinación 
entre los compañeros del mismo nivel 











13 Considera Ud. que la empresa es justo 
del salario por el trabajo que realizo. 
1 2 3 4 5 
14 Te sientes satisfecho con el sueldo 
básico que recibes. 
1 2 3 4 5 
15 La empresa suele premiar con 
incentivos al colaborador productivo. 
1 2 3 4 5 
16 Te sientes conforme con los incentivos 
que percibes por tu desempeño. 
1 2 3 4 5 
17 La empresa brinda el seguro de 












18 La empresa me brinda como un pago 
extra el bono de productividad. 
1 2 3 4 5 
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Ítems  ESCALA 







01 Los   jefes me indican mi rendimiento 












02 Los jefes se sienten conforme del 












03 La empresa me brinda las 
herramientas suficientes para lograr 











04 Considera Ud. que la empresa 












05 Cuando desarrollo un trabajo en 
equipo nos dividimos las tareas y 











06 Cuando desarrollo un trabajo en 
equipo soy capaz de solucionar los 












07 En el desarrollo de las actividades 












08 Me gusta enseñar a los demás a 












09 Considera Ud. que los procesos de 
SAP es una herramienta eficaz para la 











10 Las   áreas de la empresa se 
mantienen bien ordenadas para 











11 Es mi responsabilidad de realizar las 
actividades cumpliendo las 












12 Es mi responsabilidad de cumplir la 
política establecida por la empresa. 
1 2 3 4 5 
13 Mis jefes valoran el esfuerzo y 
dedicación que pongo en el trabajo. 
1 2 3 4 5 
14 Estas satisfecho de trabajar para esta 
empresa. 
1 2 3 4 5 
15 En ocasiones realizas un esfuerzo 
adicional por el bien de la empresa. 
1 2 3 4 5 
16 Realizo mi trabajo de la manera más 
efectiva sin que esto signifique un 











17 Aprendo las actividades con 
entusiasmo, por más que me sale mal, 












18 Considera Ud.  que trabajando con 



























































































































































































































































1 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 2 3 4 5
2 3 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 2 1 1 1 4 4
3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 3 4
4 3 3 4 4 3 3 4 5 4 3 4 4 3 3 2 3 3 4
5 3 3 5 5 5 5 5 3 4 3 3 4 2 2 2 2 5 5
6 4 3 4 5 5 4 5 4 4 3 4 4 2 1 2 3 3 4
7 3 4 3 3 5 5 4 4 4 3 4 3 2 3 2 3 4 4
8 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 1 1 1 4 4
9 3 3 4 3 3 3 3 3 4 2 4 4 3 2 1 1 4 3
10 4 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4 3 3 2 3 4 4
11 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 1 3 5 5
12 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 1 3 3 4
13 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 2 2 2 3 5 3
14 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 4
15 3 3 5 5 4 3 3 3 3 3 4 4 2 3 1 3 4 5
16 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 2 3 2 3 4 4
17 3 4 4 5 3 3 4 3 3 5 3 3 2 3 2 3 4 3
18 3 4 4 5 5 5 5 3 3 4 4 3 3 2 2 3 5 5
19 3 3 4 5 4 3 3 3 4 5 3 3 2 3 1 3 5 4
20 4 4 3 4 4 5 5 5 5 3 4 4 3 3 2 2 4 4
21 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 1 3 4 3
22 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 2 2 3 3 3
23 5 5 5 5 4 4 5 5 5 3 5 5 2 3 2 2 5 5
24 3 3 3 5 3 3 3 3 3 5 4 4 2 3 2 3 4 5
25 3 3 4 4 4 3 5 3 4 3 3 4 2 3 1 3 3 3
26 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 2 3 4 4
27 5 5 4 4 4 3 3 5 4 3 5 4 3 3 2 3 4 4
28 3 3 5 5 4 4 4 3 4 3 4 4 3 2 1 2 5 4
29 3 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 3 3 3 3 5 4
30 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 2 2 2 3 4 4
31 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 3 3 1 3 5 5
32 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 4 5
33 5 4 3 4 4 4 3 3 4 4 5 4 2 2 1 3 3 3
34 3 3 4 3 4 3 5 4 4 5 3 4 3 2 2 3 4 4
35 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 2 2 1 3 4 4
36 3 4 4 5 3 4 3 4 3 5 4 4 2 2 2 3 4 4
37 3 3 4 5 4 3 3 4 4 5 4 3 2 3 2 3 4 5
38 4 5 5 4 5 3 3 4 4 4 5 5 3 2 2 3 4 5
39 5 4 4 5 5 3 4 4 3 4 3 3 2 3 2 3 4 5
40 3 3 3 4 4 4 4 3 4 5 4 3 2 2 2 3 5 5
41 3 3 3 4 3 4 5 5 5 3 3 3 3 2 1 3 5 5
42 3 3 3 3 3 3 4 4 4 5 4 4 2 2 2 3 5 5
43 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 2 2 2 3 4 4
44 4 5 3 4 5 4 4 4 5 5 5 4 3 2 2 2 4 5
45 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 3 5 3 3 1 2 5 4
46 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5 3 4 2 2 2 3 4 5
47 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 3 2 2 3 5 5
48 5 4 5 5 4 3 5 4 5 4 5 5 2 3 2 3 5 5
49 3 4 4 3 4 3 3 5 5 3 3 3 2 3 2 3 5 5
50 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 3 3 2 3 4 5
Provision de personal Comunicación Compensacion
Reclutamiento Selección Capacitacion Formal Horizontal






























































































































































1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
2 3 3 3 2 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4
3 3 3 5 3 3 3 5 3 4 5 3 3 3 4 3 4 3 3
4 3 3 4 2 3 4 3 4 5 4 4 5 3 3 4 4 5 4
5 5 3 3 2 4 3 3 5 5 5 5 5 3 5 4 4 5 5
6 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4
7 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 4
8 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 4 3 5 3
9 4 4 3 2 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 5
10 4 4 5 4 4 5 4 4 3 4 5 5 4 5 4 5 5 5
11 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5
12 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4
13 4 4 5 3 5 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5
14 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 5
15 4 4 4 2 5 5 3 5 4 3 5 5 3 3 5 5 5 3
16 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 4 5 3 3 4 4 4 5
17 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3
18 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 3 3 3 5 3 3 5 4
19 4 3 3 3 3 5 4 4 3 3 4 5 3 3 4 3 4 4
20 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5
21 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 5 5
22 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
23 4 3 5 3 3 5 4 5 5 5 5 5 4 3 3 3 5 5
24 3 4 3 2 3 4 5 3 5 3 5 5 5 3 4 5 5 5
25 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 4
26 3 4 4 3 3 3 4 3 5 4 5 5 3 3 5 5 4 5
27 5 5 5 3 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5
28 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 3 5 4 5 4
29 3 4 3 2 4 5 4 5 4 3 5 5 3 5 3 3 5 4
30 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4
31 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4
32 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 5 5
33 4 3 5 3 3 5 4 5 5 4 5 5 3 3 3 4 4 5
34 3 3 3 3 3 5 3 5 5 3 3 3 4 4 4 4 4 5
35 4 3 3 3 3 4 3 4 4 5 3 4 3 3 4 4 5 3
36 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 5
37 3 3 3 3 3 4 4 5 5 4 5 5 3 4 4 4 5 5
38 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4
39 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4
40 3 3 3 2 3 3 3 4 5 5 5 4 3 3 4 3 4 3
41 3 5 4 2 5 4 3 5 4 4 5 5 3 4 4 5 5 5
42 4 4 3 3 4 4 3 3 5 3 5 5 4 4 4 4 4 4
43 4 3 3 2 4 3 3 3 4 3 4 5 3 3 3 4 4 4
44 3 4 3 3 3 4 3 5 5 5 3 5 4 5 4 5 5 5
45 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5
46 4 5 4 3 5 5 3 5 5 4 5 5 3 3 4 3 5 5
47 4 5 5 4 5 4 5 5 4 3 5 5 4 4 5 5 5 5
48 4 5 5 3 4 4 3 5 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5
49 4 3 3 3 3 5 3 3 4 4 3 5 3 3 3 3 5 5



























Eficiencia laboral Motivacion al personal
Nivel de 
productividad
DESEMPEÑO LABORALVariable
